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Гуцан О.М. Практичні аспекти застосування 
кількісно-якісного підходу до оцінки факторів мотивації 
персоналу. 
У статті розглядаються та надаються практичні 
рекомендації щодо особливостей застосування на практиці 
комплексного кількісно-якісного підходу до оцінки 
факторів мотивації сучасного виробничого підприємства. 
Зазначений підхід, при його системному використанні, 
дозволяє надати оцінку рівня витрат підприємства на 
мотиваційні заходи і відповідної віддачі працівника у 
відносних показниках, а також дозволяє будувати 
мотиваційний рейтинг досліджуваних підприємств. Базою 
для оцінки рівня мотивації сучасного підприємства слугує 
систематизація показників оцінки факторів мотивації з 
боку підприємства та робітника на основі дослідження 
широко спектру літературних джерел. Використання 
відносних показників, як основи для розрахунків, дозволяє 
формалізувати процес оцінки рівня витрат та віддачі у 
прикладних програмних продуктах. 
Ключові слова: мотивація, фактор, вплив, оцінка, 
підхід, персонал, підприємство 
 
Гуцан А.Н. Практические аспекты использования 
количественно-качественного подхода к оценке факторов 
мотивации персонала. 
В статье рассматриваются, и даются практические 
рекомендации относительно особенностей применения, на 
практике, комплексного количественно-качественного 
подхода к оценке факторов мотивации современного 
производственного предприятия. Данный подход, при его 
системном использовании, позволяет дать оценку уровня 
затрат предприятия на мотивационные мероприятия и 
соответствующей отдачи работника в относительных 
показателях, а также позволяет строить мотивационный 
рейтинг исследуемых предприятий. Использование 
относительных показателей, как основы для расчетов, 
позволяет формализовать процесс оценки уровня затрат и 
отдачи в прикладных программных продуктах. 
Ключевые слова: мотивация, фактор, воздействие, 
оценка, подход, персонал, предприятие 
 
Gutsan A.M. Practical aspects of quantitative and 
qualitative approaches to assessing factors staff motivation. 
The article is devoted of the discusses and gives practical 
advice on the specific application of integrated quantitative and 
qualitative approach to the evaluation of the motivation factors 
of the modern industrial enterprise. This approach show 
enterprise costs of motivational activities and related employee 
impact in relative terms, as well as allows you to build a 
motivational rating investigated enterprises. The use of relative 
performance, as a basis for calculations, allows formalizing the 
process of assessing the level of costs in software applications. 
Keywords: motivation, factor, impact, assessment, 
approach, staff, company 
енденції розвитку сучасних економічних 
відносин в Україні обумовлюють 
постійний пошук шляхів отримання 
прибутку, утримання клієнтів, 
розширення ринків збуту. Одним з головних 
ресурсів сучасного підприємства є його персонал. 
Саме завдяки персоналу вхідні ресурси 
підприємства перетворюються на закінчений 
продукт або на надану послугу. А, отже, вивчення 
ефективності мотиваційних заходів, витрат на 
симулювання кадрів підприємства та віддачі від 
них є актуальною науковою проблемою та 
потребує подальшого вивчення та розробки. 
Аналіз останніх досліджень та публікацій 
Дослідженням багатьох проблем мотивації 
займалися такі видатні вчені як А. Маслоу 
(Maslow, 1943), Д. Макклелнд (Mcclelland, 1985), 
Е. Лоулер (Lawler, 1973) [1-3]. Питаннями 
дослідження, виявлення, систематизації, та оцінки 
показників факторів мотивації здійснювалась 
багатьма дослідниками та вченими. Вагомий 
внесок в розвиток економічної науки в цьому 
аспекті зробили: Кібанов А.Я., Егоршин А.П., 
Акулов М.Г., Іванілов О.С., Смирницкий E.K. та 
багато інших [4-18].  
Слід також зазначити, що практичні аспекти 
мотивації персоналу пов’язані і можуть впливати 
на багато аспектів діяльності підприємства: 
науковий, маркетинговий, інноваційний та 
антикризове управління та ін. [19-23].  
Здебільшого, більшість існуючих розробок у 
цьому питання, стосується оцінки окремих 
показників та напрямків мотиваційного впливу 
збоку підприємства та не надають комплексної та 
всебічної оцінки впливу мотиваційних факторів, а 
отже не дають вичерпної відповіді щодо 
ефективності впливу мотиваційних заходів на 
працівника. 
Виділення невирішених раніше частин 
проблеми 
На сьогоднішній день існує дуже велике 
різноманіття мотиваційних факторів впливу з боку 
сучасного підприємства. Але більшість сучасних 
підходів та методик оцінки, як зазначалося вище, 
не в повному обсязі відповідають на ключове 
запитання: за допомогою яких механізмів та 
підходів можливо їх комплексно оцінити в 
кількісному або/і якісному аспекті.  
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Даний факт обумовлює необхідність 
подальшої розробки механізмів і систем оцінки 
показників факторів мотивації з метою 
подальшого їх практичного застосування для 
підвищення економічної ефективності діяльності 
підприємства. 
Метою статті є надання практичних 
рекомендацій щодо оцінки витрат підприємства та 
віддачі працівника у відносних показниках на 
основі застосування кількісно-якісного підходу до 
оцінки факторів мотивації персоналу. 
Виклад основного матеріалу дослідження 
На основі дослідження існуючого різноманіття 
показників і систем оцінки факторів мотивації 
нами було розроблено теоретичне підґрунтя 
комплексного кількісно-якісного методичного 
підходу до оцінки рівня мотивації робітника 
(рис. 1). 
Слід зазначити, що систематизацію факторів 
мотивації доцільно виконувати з урахуванням 
блочного-модульного підходу адаптованого 
автором в [25] та який, що дозволяє охопити 
домінуючу кількість стимулюючих впливів на 
робітника через: 
1. структуризацію на такі блоки: 
компетентності, результативності, соціально-
психологічних, організаційних аспектах 
діяльності робітника, а також по спрямованості 
матеріального впливу (фактори прямого й 
непрямого матеріального впливу); 
2. виділення колективного (витрат 
підприємства) та індивідуального (віддачі 
працівника) напрямку оцінки. 
Зазначений багатокомпонентний блочно-
модульний метод кількісної оцінки факторів 
мотивації дозволяє отримати відносні показники 
витрат підприємства на мотивацію персоналу та 
віддачі працівника від таких витрат, а на підставі 
зіставлення зазначених показників у динаміці і 
давати чітку трактовку зміни мотиваційної 
компоненти діяльності досліджуваного 
підприємства. 
Виходячи з істотного різноманіття 
мотиваційних факторів, логічним, на нашу думку, 
є оцінка факторів мотивації та показників їхньої 
оцінки на основі систематизації. Згідно [26], 
«система показників ‒ це їх впорядкована 
сукупність, у якій кожен показник дає кількісну 
або якісну характеристику певної сторони 
діяльності». Згідно запропонованого аспекту 
аналізу весь спектр факторів мотивації необхідно 
впорядкувати на основі можливості оцінки 
фактору з кількісної або якісної сторони.  
Аналіз і формування системи показників 
оцінки факторів мотивації здійснюються з 
урахуванням наступних принципів:  
а) науковості ‒ глибокий розгляд 
функціонування системи мотивації з 
використанням науково обґрунтованих методик і 
організації аналітичних досліджень [27]; 
б) дієвості та ефективності ‒ виявляється в 
здійсненні впливу на результати діяльності 
підприємства та отриманні адекватного 
економічного, соціально-психологічного ефекту 
від впровадження результатів аналізу [27];  
в) комплексності ‒ урахування широкого 
спектра елементів мотиваційної системи, обліку й 
аналізу як основних, так і побічних результатів 
дослідження [27]; 
г) системності ‒ коли досліджувана проблема 
розглядається як складне динамічне утворення, що 
складається з певної кількості взаємозалежних 
об’єктів [29]; 
Підтвердженням використання системного 
принципу в економічних дослідженнях служить 
точка зору, висловлена деякими сучасними 
вітчизняними вченими-економістами. Так, 
Тарасенко Н.В. стверджує: «статистичні 
показники...розглядають не ізольовано один від 
одного, а в певному взаємозв’язку» [7]. Схожої 
думки дотримується Малярець Л.М. ствер-
джуючи, що «неприпустимо давати оцінку за 
окремим показником, який довільно відірваний 
від системи» [31].  
Виявлення та формування системи показників 
оцінки факторів мотивації персоналу 
підприємства та механізмів їхніх розрахунків 
здійснювались на основі дослідження широкого 
спектру літературних джерел [4-18]. 
Для визначення важливості елементів оцінки 
(ступеня важливості показників, блоків-модулів, 
напрямків оцінки) був використаний метод 
експертної оцінки (табл. 1). 
Для обробки думок експертів серед можливих 
методів був обраний метод простого 
ранжирування. Вибір методу простого 
ранжирування спричинено основними перевагами, 
який має даний метод обробки експертних оцінок. 
Групі експертів пропонувалося оцінити в частках 
одиниці важливість таких основних параметрів як: 
показники оцінки факторів мотивації в рамках 
блока-модуля, блок-модулів в загальній їхній 
сукупності, напрямків оцінки. 
Для отримання базових даних щодо 
розрахунку оціночних показників факторів 
мотивації колективного та індивідуального 
напрямку, рекомендується використовувати: 
статистичні форми звітності підприємства як: 
форма №1 «Баланс», форма №2 «Звіт про 
фінансові результати», форма №3 «Звіт про рух 
грошових коштів», форма №4 «Звіт про власний 
капітал», форма №1-ПВ «Звіт з праці», форма №6-
ПВ «Звіт про кількість працівників, їхній якісний 
склад та професійне навчання», форма №7-ТНВ 
«Звіт про травматизм на виробництві», № 7-ПВ 
«Звіт про заробітну плату за професіями окремих 
працівників», техніко-економічні дані під-
приємства, звітні дані підприємства щодо 
працівника, дані щодо опитування працівників та 
інші. 
 







Рис. 1. Оцінка показників факторів мотивації на основі комплексного кількісно-якісного підходу  
Джерело: Власна розробка автора [24] 
Мета 
Формування інформаційного підгрунття щодо оцінки витрат підприємства на мотивацію та відповідної 
віддачі k-го працівника 
Виявлення, структурування та систематизація відносних показників оцінки факторів мотивації (у 
відповідності до блочно-модульного підходу) 
Розробка коефіцієнтів мотивації 







Відносна кількісна оцінка рівня віддачі робітника (Y напрям) та витрат 
підприємства (Х напрям) на мотивацію в рамках обраного блок-модуля на 
основі розрахунку показників оцінки факторів мотивації блок-модуля 
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де: Пjk – значення j-го показника оцінки факторів мотивації k-го робітника за 
відповідний період часу, Пі – значення i-го показника оцінки факторів мотивації 
по підприємству за відповідний період часу; τi ,τj – значимість і-го та j-го показника 
оцінки факторів мотивації; m – кількість показників оцінки ФМ колективного 
напрямку оцінки; n – кількість показників оцінки ФМ індивідуального напрямку 
оцінки; 
Сутність Відносна кількісна оцінка рівня віддачі робітника (Y напрям) та витрат 
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де: βi , βj – значимість відповідних блок-модулів в рамках колективного та 
індивідуального напрямків оцінки; g, s – кількість блок-модулів у рамках 
колективного та індивідуального напрямків оцінки 
Сутність Відносна кількісна оцінка рівня віддачі робітника (Y напрям) та витрат 
підприємства (Х напрям) на мотивацію на основі дії всієї мотиваційної 
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Відносна кількісна оцінка рівня віддачі робітника (Y напрям) та витрат 
підприємства (Х напрям) на мотивацію у сукупності 




















Кількісна оцінка витрат підприємства на мотивацію та виробничо-функціональної віддачі 
k-го робітника (у відносних показниках) 
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Таблиця 1. Фрагмент експертної оцінки ступеня важливості показника оцінки, блок-модуля,  






Найменування показника   
Коефіцієнт освітнього рівня 0,365 0,08 
Коефіцієнт професійного розвитку 0,41 … 
Коефіцієнт підвищення рівня кваліфікації 0,225 0,1 
Разом 1 1 
Найменування блок-модуля   
компетентнісний 0,115 0,225 
організаційний 0,15 0,13 
… … …. 
Разом 1 1 
Питома вага напрямку оцінки 0,645 0,355 
Джерело: Власна розробка автора 
 
Механізм розрахунку відповідних показників 
покажемо на даних умовного підприємства «Х». 
Так, на підставі даних статистичної звітності № 6-
ПВ «Звіт про кількість працівників, їхній якісний 
склад та професійне навчання» було виявлено, що 
в 2009 році на базовому підприємстві: 1) 
робітників, які мають вищу освіту становило 1077 
осіб (повна вища освіта ‒ 662 особи, неповна та 
базова вище освіта ‒ 415 осіб); 2) число 
робітників, що здобули нові професії ‒ 62 особи; 
3) число робітників, які підвищили кваліфікацію ‒ 
413 осіб; 4) загальна чисельність персоналу 
підприємства ‒ 2157 осіб. 
Механізм одержання представлених оціночних 
показників факторів мотивації представимо на 
прикладі розрахунку коефіцієнта освітнього рівня, 
професійного розвитку, підвищення рівня 
кваліфікації, а розрахунок блочно-модульного 
коефіцієнта на прикладі блочно-модульного 
коефіцієнта по блок-модулю «компетентнісний» 
за 2009 рік. За іншими показниками та блок-
модулями принцип розрахунку є ідентичним та 
надаватися не буде. 
Відповідно до даних, коефіцієнти освітнього 
рівня (Кобр), професійного розвитку (Кпр), 
підвищення рівня кваліфікації (Кпук) в 2009 році 
складатимуть:  
Кобр = 1136/2339 = 0,4857; 
Кпр = 135/2339 = 0,0577; 
Кпук = 362/2339 = 0,1548. 
Далі, враховуємо експертну думку щодо 
ступеня важливості даного показника в рамках 
блока-модуля. Згідно з думки експертів, вагові 
значення становлять (табл. 1): коефіцієнт 
освітнього рівня ‒ 0,365, коефіцієнт професійного 
розвитку ‒ 0,41, коефіцієнт підвищення рівня 
кваліфікації ‒ 0,225. Отже, у відповідності до 
формули 1, значення аналізованих показників 
приймуть вид: 
Кобр
уд. в. = 0,4857×0,365 = 0,177272; 
Кпруд. в. = 0,0577×0,41 = 0,023664; 
Кпукуд. в. = 0,1548×0,225 = 0,034823. 
На підставі отриманих даних розрахунок 
блочно-модульного коефіцієнта для 2009 року 
буде мати такий вигляд: 
Кqx мотБМ 2009 = 0,177272+0,023664+0,034823 = 
= 0,235759. 
Результати розрахунків відповідних показників 
за роками та окремими блок-модулями 
представлено (на основі застосування формули 1 
та 2) в таблиці 2. 
 
Таблиця 2. Розрахункові значення блочно-модульних коефіцієнтів у рамках колективного напряму 
оцінки по підприємству «Х» на прикладі блок-модуля (БМ) «компетентнісний» та «організаційний» 
Показники(з урахуванням питомої ваги 
показників) 
Роки (взяти умовно) 
2009 2010 2011 2012 2013 
Коефіцієнт освітнього рівня 0,177272 0,244819 0,260326 0,263428 0,260606 
Коефіцієнт професійного розвитку 0,023664 0,020692 0,034901 0,02169 0,021848 
Коефіцієнт підвищення рівня кваліфікації 0,034823 0,040842 0,026591 0,04771 0,046742 
Блочно-модульний коефіцієнт по БМ 
«компетентнісний» 0,235759 0,306353 0,321818 0,332828 0,329197 
Блочно-модульний коефіцієнт по БМ «……» … ... … … … 
Коефіцієнт відповідності умов праці санітарно-
гігієнічним нормам 0,255616 0,277179 0,251907 0,248103 0,273041 
Коефіцієнт виробничого травматизму 0,000152 0,000578 0,000147 0 0,000148 
Коефіцієнт привілеїв використання гнучкого 
графіка роботи 0,001796 0,001026 0,002033 0,002116 0,003397 
Коефіцієнт планування ділової кар’єри 0,027858 0,032674 0,021273 0,038168 0,037619 
Блочно-модульний коефіцієнт по БМ 
«організаційний» 0,285421 0,311457 0,27536 0,288387 0,314205 
Джерело: Власна розробка автора 
 





Аналізуючи значення блочно-модульних 
коефіцієнтів у рамках колективного напряму 
оцінки по підприємству «Х» (табл. 2), ми можемо 
прийти до наступних висновків: 
а) на основі позитивної або негативної зміни 
значень блочно-модульного коефіцієнта ми 
можемо судити про динаміку зміни ефективності 
вкладень ресурсів підприємства; 
б) для блоків-модулів максимальні значення 
коефіцієнтів були досягнуті в 2009-2010 роках. 
Деталізуючи аналіз, ми можемо бачити, що 
блочно-модульний коефіцієнт по блоках-модулях 
«організаційний» досяг свого пікового значення в 
2010 році, характеризуючи максимальну увагу у 
виділенні ресурсів на мотиваційні процеси в 
рамках зазначених блоків-модулів. Абсолютне та 
відносне зростання досліджуваних блочно-
модульних коефіцієнтів в 2010 році, відповідно, 
склало для БМ «організаційний» ‒ 0,026036 (або 
9,12%); 
в) максимальна увага з боку менеджменту 
компанії до мотиваційної політики в рамках 
блока-модуля «компетентнісний» було виявлено в 
2011-2012 роках (значення блочно-модульних 
коефіцієнтів відповідно склали 0,321818 і 
0,332828), що свідчить про підвищення значимості 
питання одержання й оновлення знань, умінь та 
навичок робітників підприємства. 
Для підприємства в рамках блочно-модульного 
коефіцієнта по БМ «компетентнісний» 
спостерігається зростання розрахункових значень 
показників в 2009-2012 роках. Так, найбільші 
темпи зростання досліджуваного показника 
спостерігалися в 2010 та 2011 році (приріст склав 
відповідно 29,94% і 5,04%). Наведену динаміку 
показників можливо охарактеризувати з 
позитивної точки зору тому, що вона дозволяє 
говорити про підвищення рівня актуальності для 
менеджменту досліджуваних підприємств 
використання компетенції робітника.  
Також заслуговує на увагу аналіз змін такого 
показника як блочно-модульний коефіцієнт по БМ 
«організаційний». Аналізуючи динаміку даного 
показника, ми можемо прийти до наступних 
висновків: 
 для підприємства пікове значення показника 
було досягнуто в 2010 році (значення блочно-
модульного коефіцієнта було зафіксовано на 
рівні 0,31146). В 2011 році фіксується 
зниження показника на 11,58%, що оцінюється 
як негативна динаміка. В 2012 році (відносно 
2011 р.) спостерігається незначне поліпшення 
ситуації в рамках досліджуваного показника 
(приріст блочно-модульного коефіцієнта по 
БМ «організаційний» склало 4,73%); 
 з вище викладеного випливає висновок про те, 
що спостерігалися певні негативні тенденції в 
рамках досліджуваного блока-модуля 
«організаційний», що свідчить про зниження 
мотиваційної цінності заходів представлених в 
рамках даного блока-модуля для підприємства. 
Ідентичним до колективного напряму є 
принцип розрахунку показників оцінки факторів 
мотивації індивідуального напряму оцінки через 
використання залежностей 4 та 5 (з 
використанням відповідних розрахункових 
формул). Розрахункові значення блочно-
модульних коефіцієнтів в рамках індивідуального 
напрямку оцінки факторів мотивації (на прикладі 
респондента № 10, підприємство «Х») 
представлене в табл. 3. 
 
Таблиця 3. Розрахункові значення блочно-модульних коефіцієнтів в рамках індивідуального напряму 
оцінки по респонденту №10 (дільниця №3) підприємство «Х» на прикладі блок-модуля 
«компетентнісний» та «організаційний» 
Показники (з урахуванням питомої ваги показників) 
Роки 
2009 2010 2011 2012 2013 
Коефіцієнт інноваційної активності  0,064 0 0,1206 0,10696 0,1096 
Коефіцієнт використання рівня кваліфікації  0,15857 0,20556 0,222 0,20204 0,23002 
Коефіцієнт професійної перспективи  0,11667 0,12125 0,12583 0,13042 0,12417 
Коефіцієнт інтелекту  0,09316 0,09241 0,09167 0,09094 0,09316 
Показник здібностей робітника до навчання  0,1625 0,13875 0,125 0,125 0,125 
Показник ініціативності  0,1197 0,1026 0,1938 0,16758 0,1938 
Блочно-модульний коефіцієнт по БМ 
«компетентнісний» 
0,7146 0,66057 0,87891 0,82294 0,87575 
Блочно-модульний коефіцієнт по БМ «……» … ... … … … 
Коефіцієнт трудової дисципліни  0,00622 0,01204 0,01222 0,00842 0,00758 
Коефіцієнт безпеки праці 0,335 0,33492 0,33487 0,335 0,33488 
Коефіцієнт раціональності методів праці  0,21 0,224 0,238 0,21 0,17182 
Блочно-модульний коефіцієнт по БМ 
«організаційний» 0,55122 0,57095 0,5851 0,55342 0,51428 
Джерело: Власна розробка автора  
 
На основі прояву кількісних показників оцінки 
факторів мотивації по виділених блоках-модулях, 
їхнього порівняння, ми можемо стверджувати про 
динамічну зміну рівня задоволеності системою 
мотивації для обраного робітника. Аналізуючи 
напрямок змін, ми можемо побачити зростання 
ряду блочно-модульних коефіцієнтів 2012 року 
відносно 2009 року. Ілюстрацією такого 
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твердження служить зміна блочно-модульних 
коефіцієнтів по таких блоках-модулях: 
«компетентнісний» ‒ на 15,161% та 
«організаційний» ‒ на 0,0018%. 
На основі такої зміни представляється 
можливим стверджувати про загальну динамічну 
зміну сприйнятливості робітника до впливу 
факторів мотивації (в рамках відповідних блоків-
модулів), підвищенні ефективності виробничо-
функціональної діяльності за аналізовані 
проміжки часу (2012 і 2009 року, відповідно). 
Зіставляючи дані табл. 2 і табл. 3 
спостерігаємо, що значне зростання мотиваційних 
коефіцієнтів узагальненого напрямку призвело до 
пікових значень досліджуваних блочномодульних 
коефіцієнтів індивідуального напрямку. Даний 
виявлений факт дозволяє нам стверджувати, що 
зростання вкладення ресурсів у мотиваційні за-
ходи блоків-модулів «компетентнісний» (в 2011 
році), «організаційний» (в 2010 році), привело до 
збільшення задоволеності обраного для аналізу 
робітника. Даний факт підтверджує, що мотива-
ційні заходи досліджуваного підприємства по 
обраних блоках-модулях за зазначені роки були 
сприйняті робітником як мотиваційно цінні та 
призвели до підвищення віддачі від виробничо-
функціональних дій. Наступне зниження блочно-
модульних коефіцієнтів узагальненого напрямку 
приводить до зниження коефіцієнтів індивідуаль-
ного напрямку. 
Механізм розрахунку показників оцінки 
факторів мотивації, блочно-модульних 
коефіцієнтів у рамках індивідуального напрямку є 
ідентичним представленому в рамках 
узагальненого напрямку, тому поетапна 
процедура одержання даних наводитися не буде. 
Значення блочно-модульного коефіцієнта (без 
урахування вагомості блока-модуля мотивації) для 
2009 року було отримано нами раніше та склало 
0,235759. Ступінь важливості блока-модуля 
«компетентнісний» становила 0,115 (табл. 1). 
Виходячи із представлених значень, блочно-
модульний коефіцієнт для блока-модуля 
«компетентнісний» з урахування вагомості буде 
мати такий вигляд: 
Кqxмот2009р. = 0,235759×0,115 = 0,02711. 
Аналогічні розрахунки проводяться і по іншим 
блок модулям відповідного напрямку по 
підприємству «Х». На основі отриманих даних та 
використання залежності 2 та 5 отримується 
сумарний блочно-модульний коефіцієнт 
Кhxмот 2009р. = 0,02711+ 1,76247+ 0,00432+ 
0,04281+ 0,07488+ 0,16196= 2,073551. 
Відповідні розрахунки показників оцінки 
факторів мотивації, виявлення важливості 
факторів, блок-модулів та ін., у відповідності до 
логіки комплексного кількісно-якісного підходу 
до оцінки факторів мотивації (рис. 1), 
виконувалися нами і для низки інших 
підприємств. Систематизовані розрахунково-
аналітичні дані щодо сумарного блочно-
модульного коефіцієнта по підприємствам 
«Х»,«Y», «Z» представлені у вигляді табл. 4. 
 




2009 2010 2011 2012 2013 
Колективний напрям 
Підприємство «Х» 2,073551 0,611959 0,541867 0,570857 0,54781 
Підприємство «Y» 0,65121 0,723571 0,795609 0,640101 0,647 
Підприємство «Z» 0,402677 0,395134 1,198752 0,228187 0,211 
  Індивідуальний напрям (респондент №10, дільниця №3) 
Підприємство «Х» 0,87231 0,848656 0,847878 0,853459 0,826155 
Підприємство «Y» 0,842723 0,79414 0,84035 0,833907 0,754 
Підприємство «Z» 0,778902 0,720278 0,964441 0,731196 0,666 
Джерело: Власна розробка автора 
 
Представлені показники дозволяють судити 
про ефективність групи мотиваційних факторів з 
погляду сприйняття як робітника так, і 
підприємства. Динаміка зміни представлених 
сумарних блочно-модульних коефіцієнтів 
мотивації колективного та індивідуального 
напрямку характеризується взаємозалежністю. 
За даними таблиці 4 ми спостерігаємо, що 
зміна сумарного блочно-модульного коефіцієнта 
колективного напрямку обумовлює зміну 
сумарного блочно-модульного коефіцієнта 
індивідуального напрямку. 
Відштовхуючись від отриманих аналітичних 
значень Кhxмот, представлених вище та експертних 
думок про вагомість напрямків оцінки (табл. 1) та 
з огляду на залежність 3 та 6, розраховується 
агригаційно-напрямковий коефіцієнт мотивації. 
Агригаційно-напрямковий коефіцієнт 
мотивації за 2009 рік для підприємства «Х» 
складе: 
а) для колективного напряму: 
Кhxмот 2009р. = 2,073551×0,645 = 1,33744. 
б) для індивідуального напряму (на прикладі 
робітника №10, дільниці №3):  
Кhyмот.k 2009р. = 0,87231×0,355 = 0,3096. 
Розрахунки агригаційно-напрямкового коефі-
цієнта мотивації для 2009-2013 років по 
підприємству «Х» систематизовані й представлені 
в табл. 5, для підприємства «Y», підприємства «Z» 
‒ у табл. 5. 





Таблиця 5. Розрахункові значення агригаційно-напрямкового коефіцієнта  
мотивації по підприємстві «Х» 
Значення агригаційно-напрямкового коефіцієнта 
Роки 
2009 2010 2011 2012 2013 
У рамках колективного напрямку оцінки 1,3374 0,3947 0,3495 0,3682 0,3533 
У рамках індивідуального напрямку оцінки 0,3096 0,30066 0,30065 0,3027 0,2754 
Джерело: Власна розробка автора 
 
Таблиця 6. Розрахункові значення агригаційно-напрямкового коефіцієнта мотивації  
підприємства «Х»,«Y», «Z» 
Колективний агригаційно-напрямковий коефіцієнт 
Підприємство 
Роки 
2009 2010 2011 2012 2013 
Підприємство «Х» 1,33744 0,394713 0,349504 0,368203 0,3533 
Підприємство «Y» 0,42003 0,466703 0,513168 0,412865 0,4863 
Підприємство «Z» 0,259726 0,254861 0,773195 0,14718 0,1361 
Індивідуальний агригаційно-напрямковий коефіцієнт 
Підприємство 
Роки 
2009 2010 2011 2012 2013 
Підприємство «Х» 0,30967 0,301273 0,300997 0,302978 0,2754 
Підприємство «Y» 0,299167 0,28192 0,298324 0,296037 0,26767 
Підприємство «Z» 0,27651 0,255699 0,342376 0,259575 0,236 
Джерело: Власна розробка автора 
 
Виділений індивідуальний агригаційно-
напрямковий коефіцієнт мотивації дозволяє 
судити про динаміку задоволеності робітника 
загальною системою мотивації підприємства 
(який сприймається через сукупність 
мотиваційних факторів). Колективний агри-
гаційно-напрямковий коефіцієнт індикативно 
відображає рівень виділення мотиваційно цінних 
ресурсів підприємства через різні елементи 
політики підприємства. 
Аналізуючи дані (по підприємство «Y», «Z»), 
ми спостерігаємо динамічний зв’язок між 
інтенсивністю вкладення ресурсів підприємства в 
мотиваційні заходи та сприйнятливістю робітника, 
виявлену нами раніше. Так, порівнюючи 
збільшення агригаційно-напрямкового коефі-
цієнта мотивації колективного напрямку в 2011 
році (відносно 2010 року) і 2012 року (відносно 
2011 року) ми спостерігаємо зростання 
агригаційно-напрямкового коефіцієнта мотивації 
індивідуального напрямкуза аналогічні періоди. І, 
навпаки, зниження значення коефіцієнта 
колективного напрямку спричиняє зниження 
агригаційно-напрямкового коефіцієнта мотивації 
індивідуального напрямку (що підтверджують 
зміни показників в 2010 році при порівнянні з 
2009 роком). 
Чітко виражена негативна динаміка на 
зниження значення агригаційно-напрямкового 
коефіцієнта мотивації колективного напрямку в 
2010 і 2011 роках (у порівнянні з 2009 роком) 
свідчить про загальне зниження рівня прояву 
пропонованих підприємством мотиваційних 
факторів і ефективності їхнього впливу. 
У відповідності до рис. 1 розраховується 
підсумковий показник ‒ інтегральний коефіцієнт 
мотивації. Для 2009 року значення інтегрального 
коефіцієнта мотивації складе:  
Кмот. інт. = 1,33744 + 0,30967 = 1,6471. 
Отримані розрахункові значення інтегрального 
коефіцієнта мотивації по підприємству «Х» 
представлені на рис. 2. 
 
 
Рис. 2. Значення інтегрального коефіцієнта мотивації для підприємства «Х» 
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На основі даних представляється можливим 
охарактеризувати загальну систему мотивації, що 
проявляється через задоволеність факторами 
мотивації.  
Так, для 2009 року було виявлено, що рівень 
задоволеності факторами мотивації перебував, 
відповідно до пропонованої класифікації, на дуже 
високому рівні. 
Для 2010-2012 років значення інтегрального 
коефіцієнта мотивації відповідають граничним 
значенням 0,98-0,55 і характеризуються середнім 
рівнем задоволеності факторами мотивації. Такий 
стан інтегрального коефіцієнта мотивації дозволяє 
судити про часткову реалізацію мотиваційного 
потенціалу підприємства, що приводить до 
неповного досягнення максимально можливих 
економічних показників діяльності. Зниження 
мотиваційного потенціалу характерно для 2010-
2011 років з незначним зростанням в 2012 році. 
Так, інтегральний коефіцієнт мотивації знизився в 
2010 році на 57,78% у порівнянні з 2009 роком, а в 
2011 році на 6,50% у порівнянні з 2010 роком. В 
2012 році значення інтегрального коефіцієнта 
зросло на 3,19%. Базисом такої варіації 
аналізованого коефіцієнта мотивації, як нами було 
виявлено, є зниження загального рівня наданих 
підприємством мотиваційних елементів і 
відповідним зниженням цінності даних факторів 
для робітника. 
Аналітичні значення інтегрального коефіцієнта 
мотивації по досліджуваній сукупності 
машинобудівних підприємств представлені на 
рис. 3. 
Інтерпретаційна матриця значень інтегра-




Рис. 3. Розрахункові значення інтегрального коефіцієнта мотивації 
Джерело: Власна розробка автора 
 




 Підприємство «Х» Підприємство «Y» Підприємство «Z» 
К мот інт 
Рівень 
задоволеності ФМ 
К мот інт 
Рівень 
задоволеності ФМ 
К мот інт 
Рівень 
задоволеності ФМ 
2009 1,647 дуже високий 0,719 середній 0,536 низький 
2010 0,696 середній 0,749 середній 0,511 низький 
2011 0,651 середній 0,811 середній 1,116 високий 
2012 0,671 середній 0,709 середній 0,407 низький 
2013 0,629 середній 0,689 середній 0,327 низький 
Джерело: Власна розробка автора 
 
Отримані дані наочно свідчать про те, що для 
підприємства «Х» і підприємства «Y» рівень 
задоволеності факторами мотивації знаходиться 
на рівні «середній». Середній рівень задоволеності 
факторами мотивації дозволяє вибудувати 
мотиваційну взаємодію робітника та підприємства 
на досить ефективному рівні. Однак, не дозволяє 
повністю реалізувати весь мотиваційний 
потенціал робітника повною мірою. Для 
підприємства «Z» характерним є перевага 
низького рівня задоволеності факторами мотивації 
(2009-2010 рр., 2012 р.). Прояв даного рівня 
задоволеності факторами мотивації свідчить про 
те, що в робітника відсутнє бажання реалізації 
свого потенціалу та переводить виробничо-
функціональні дії робітника до безініціативних, 
рутинних дій. Це в свою чергу призведе до 
задоволення лише частини потреб робітника. 
На основі отриманих аналітичних значень 
інтегрального коефіцієнта мотивації можливо 
побудувати мотиваційний рейтинг підприємств 
машинобудівної галузі. Рейтинг дозволяє 
отримати наочну порівняльну картину 
ефективності мотиваційної політики, виявити 
найбільш стабільні підприємства та підприємства-
аутсайдери. Мотиваційний рейтинг досліджу-
ваних машинобудівних підприємств представ-
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Таблиця 8. Мотиваційний рейтинг досліджуваних підприємств 
Найменування підприємства 
Роки 
2009 2010 2011 2012 2013 
Підприємство «Х» 1 2 3 2 2 
Підприємство «Y» 2 1 2 1 1 
Підприємство «Z» 3 3 1 3 3 
Джерело: Власна розробка автора 
 
На основі аналізу даних простежується той 
факт, що найбільш ефективну мотиваційну 
політику за аналізовані часові проміжки (2009-
2012 р.) здійснював менеджмент підприємства 
«Х» та «Y». Згідно даних даної таблиці ми 
можемо виділити і явного підприємства-
аутсайдера - це підприємство «Z», яке на протязі 
2009-2010 і 2012 років займало останнє місце 
представленого мотиваційного рейтингу. Даний 
факт свідчить про неефективність обраної 
керівництвом підприємства мотиваційної 
політики, що призвело до відповідного 
негативного впливу на діяльність всього 
підприємства. 
Висновки 
Кількісно-якісний підхід до оцінки факторів 
мотивації персоналу дозволяє отримати 
максимально повну картину рівня задоволеності 
факторами мотивації на основі застосування 
кількісних і якісних механізмів оцінки факторів 
мотивації. Представлені практичні роз’яснення 
щодо застосування зазначеного підходу до оцінки 
факторів дають комплексну та вичерпну відповідь 
щодо його використання на основі використання 
ключових практичних переваг, серед яких 
можливо назвати наступні: 1) використання 
відносних показників як бази для розрахунків, 2) 
відносна проста та зрозумілість проведення 
розрахунків для виконавців та отриманих 
результатів для керівництва, 3) можливість 
комп’ютерної формалізації розрахунків та 
мінімізації витратної складової у разі системного 
застосування. Отже, практичне застосування 
кількісно-якісного підходу до оцінки факторів 
мотивації персоналу дозволить підвищити 
економічну ефективність діяльності підприємства 
на основі вивчення та подальшого удосконалення 
мотиваційного аспекту в контексті «витрати 




One of the main resources of the modern enterprise is its staff. Thanks to the staff of the enterprise inputs 
resources are transformed into finished product or the provided service. So study the effectiveness of incentive 
measures, the cost of simulation training company and the return on them is an actual scientific problem and 
requires further study and development. The article aims – providing practical recommendations on assessment 
of the costs and impact of enterprise worker in relative terms through the use of quantitative and qualitative 
approach to assessing the factors of motivation. The main objective of the paper is practical testing and 
identifying characteristics of calculations using quantitative and qualitative approach to factors. The main 
methods used in the work: scientific knowledge, expertise, statistical and others. Quantitative and qualitative 
approach to assessing the factors motivating the staff can give the most complete picture of satisfaction 
motivating factors on the basis of quantitative and qualitative evaluation mechanisms motivating factors. 
Presented practical clarification on the application of this approach to: 1) use ratios as a basis for calculation, 2) 
relatively simply and clearly understand to the management, 3) the possibility of formalizing computer 
calculations and minimize expenditure component in case system application. Thus, the practical application of 
quantitative and qualitative approach to the assessment of motivation factors will increase the economic 
efficiency of enterprises based learning and further improvement of the motivational aspect in the context of 
"cost of the company – the return of the employee". 
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